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			Objetivos:

			–Comprender la relevancia que tiene la captación y selección de talento dentro de los departamentos de recursos humanos de las organizaciones.

			–Profundizar sobre la vinculación del reclutamiento y la evaluación de las personas con la estrategia y los resultados de una compañía.

			–Conocer que entendemos por reclutamiento o captación del talento.

			–Indagar sobre las diferentes fases dentro del proceso de reclutamiento.

			–Saber cuáles son las diferentes fuentes para captar el talento y evaluarlas.

			–Comprender que significa el reclutamiento 2.0 y como se realiza.

			1.1.El proceso de Captación y Selección de Talento en Recursos Humanos.

			Uno de los mayores retos que nos encontramos como profesionales de recursos humanos es la captación, selección, incorporación y mantenimiento del talento.
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			Por tanto, tenemos el gran desafío de identificar un recurso escaso como son profesionales comprometidos y dispuestos a aportar sus competencias y logros, que marquen la diferencia y encajen en una organización determinada.

			Así mismo, el entorno tan cambiante en el que vivimos promueve que la empresa deba ser capaz de adelantarse tanto a las posibles demandas de los usuarios como a sus propias demandas internas. Precisamente en la conjunción de ambos factores, se encuentran procesos como el de selección de personal, por el cual una empresa, recluta y selecciona al personal idóneo para ocupar un determinado puesto dentro de la misma.

			Esta, hoy día, es una cuestión relevante y de suma envergadura, ya que el futuro de cualquier organización pasa por componer una buena estrategia de captación de personal que se anticipe y prevenga cualquier desajuste que pueda producir y que permita afrontar retos presentes o futuros.

			El capital intelectual, pues, se antepone hoy día al capital monetario o tecnológico, ya que no basta con hacer una fuerte inversión tecnológica o financiera para producir una ventaja competitiva frente a la competencia, sino que más bien es necesario fortalecer, desarrollar y motivar al personal que integra o que queremos que integre nuestra empresa. Por tanto, debemos avanzar más allá de aquella visión tradicional que consideraba los procesos de reclutamiento y selección como actos puntuales dentro de la empresa e integrar estos procesos como parte fundamental de la vida y crecimiento de la misma.

			El departamento de RR.HH. debe estar preparado para asumir el reto de los procesos de selección de personal y ello se consigue estableciendo dicha necesidad dentro de la política general de la empresa y dentro de sus objetivos estratégicos, a través de la planificación.
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			Esta elección no está dirigida a la obtención del “mejor” candidato, entendiendo por tal el más dotado en términos generales, sino a la búsqueda del aspirante cuyas características se adecuen más al perfil del puesto que se pretende cubrir. Dicho perfil no solo debe ceñirse a las capacidades, conocimientos o aptitudes requeridas, sino también a su posible integración en un concreto ambiente laboral, que englobará en su entorno los aspectos físicos y sociales.

			De hecho, no son pocas las ocasiones dónde en un proceso de selección, el candidato o candidata más adecuado no tiene por qué ser el que mejor perfil formativo y experiencial tenga, puesto que si no encaja con la persona que va a ser su responsable o compañeros y no está alineada con los valores y la cultura de la empresa, no es el profesional más adecuado para esa organización.

			Si analizamos las distintas fases que comprenden un proceso de captación y selección de personal constaría de cuatro etapas que reflejamos en el siguiente gráfico:
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			–Análisis de necesidades de empleo:

			En esta etapa, se analiza y valora la situación laboral dentro de la empresa. Esto supone un procedimiento en el cual, mediante la observación y el estudio, se codifica y se procesa la información relativa al contenido de los puestos y los elementos que lo componen, junto con la determinación de los atributos de dichos puestos (destrezas, aptitudes, habilidades, etc.). Esto permite establecer datos comparativos entre los distintos puestos de trabajo y determinar la importancia de cada puesto en relación con los demás dentro de la organización.

			No obstante, el objetivo fundamental de este proceso es detectar y poder paliar las necesidades de personal dentro de la empresa. Necesidades que pueden ser debidas, entre otras causas, a un aumento súbito de la cantidad de trabajo, a una disminución de efectivos a causa de una política de promoción o, tal vez, a una serie de bajas por enfermedad, despido, jubilaciones, etc.

			–Reclutamiento

			Según Cuervo García et al. (1994), el reclutamiento es: “El proceso mediante el cual una organización trata de detectar empleados potenciales que cumplan los requisitos adecuados para realizar un determinado trabajo, atrayéndolos en cantidad suficiente, de modo que sea posible una posterior selección de algunos de ellos, en función de las exigencias del trabajo y de las características de los candidatos; teniendo en cuenta que el primer paso para atraer candidatos reside en conocer la empresa y sus necesidades”.

			También este concepto está siendo “ampliado”. La responsabilidad social había sido enfocada tradicionalmente como una cuestión hacia afuera (clientes, sostenibilidad ambiental, obras sociales, colaboración con ONG) en vez de hacia adentro (los trabajadores propios). Sin embargo, la primera responsabilidad social de la empresa es la interna. Por ello, cada vez más empresas europeas están empezando a centrarse en las formas de ayudar a sus empleados a conciliar el trabajo y la familia, aunque esto no sea necesariamente debido a una preocupación por el bienestar de su personal.

			–Selección

			La etapa de selección es el proceso que comprende tanto la recopilación de información sobre los candidatos a un puesto de trabajo como la determinación de a quién deberá contratarse.
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			La selección de personal trata de obtener, por tanto, dos resultados:

			∙Personas adecuadas para el puesto.

			∙Personas que, además de adecuadas, sean eficientes en el puesto.

			–Incorporación a la organización

			Esta etapa es también denominada de “socialización” y consiste en el proceso mediante el cual los nuevos empleados son integrados en la empresa, en su unidad y en su puesto de trabajo.

			Dicha etapa no debe dejarse al azar y tiene que estar planificada para asegurarnos que la incorporación del nuevo empleado se hace de forma satisfactoria. Para ello, es necesario tener en cuenta las diferentes fases por las que puede atravesar esta incorporación y, por otro lado, dar a conocer al empleado informaciones relativas al conocimiento de los objetivos de la empresa y de su puesto, a la cultura de la empresa y las formas de hacer de la misma, a sus relaciones jerárquicas, etc.

			No es conveniente entender el proceso de selección de personal como un sistema eliminatorio de personas no aptas, sino más bien como la búsqueda del candidato que, comparativamente, más posibilidades tenga de adaptarse a las exigencias de su entorno y desarrollarse con él. Ello implica, la existencia de dos variables:

			∙Variable comparativa: se establece una comparación entre los requisitos del cargo y el perfil de características del candidato.

			∙Variable decisoria: interviene una vez finalizada la comparación.

			Ambas variables, a su vez, hacen necesario establecer una serie de predictores y de criterios válidos para poder comparar y tomar decisiones, entendiendo por “predictor”, cualquier medio o instrumento capaz de predecir un acontecimiento o resultado determinado, (por ejemplo una prueba psicológica) y entendiendo por “criterio” la medida del éxito o fracaso de los predictores.

			Con frecuencia se tiende a difuminar la distinción entre criterios y predictores, considerándose ambos como medidas del éxito o fracaso. Así, podemos definir ambos términos como aquel patrón de comparación elegido para todas y cada una de las características que se consideren esenciales para el futuro desempeño exitoso del puesto de trabajo.
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			Para el establecimiento de estos criterios deben tenerse en cuenta las siguientes premisas:

			–Conocimiento exhaustivo de las características del puesto.

			–Información sobre las diversas técnicas de selección existentes y su valor predictivo.

			–Determinación en cada caso, de los procedimientos y técnicas más adecuadas para identificar los candidatos idóneos con el menor costo de tiempo y esfuerzo posibles, manteniendo el suficiente rigor y nivel predictivo en los resultados.

			Todos estos elementos también habrán de tenerse en cuenta a la hora de desarrollar con éxito, el proceso de reclutamiento necesario con el fin de captar al candidato idóneo para la empresa.

			1.2.Definición y finalidad de los procesos de reclutamiento

			Por reclutamiento podemos entender el proceso por el cuál atraemos talento y capital humano a nuestra organización.

			Por tanto, como podemos ver no se trata exclusivamente de buscar perfiles para cubrir las necesidades de nuestra empresa sino que por nuestra parte tenemos también la finalidad de “enamorar” y captar profesionales a los que le podamos ofrecer un plan de carrera, incorporación en un buen ambiente laboral y otros beneficios. Se trata al fin al cabo un acuerdo entre dos partes que para que llegue a buen puerto ha tenido que haber una selección y encaje adecuado por ambas partes.

			Algunos autores destacados en este campo (Cappelli, 2001; Gallagher& O’Leary, 2007) han subrayado que el reclutamiento es un proceso relevante para la empresa por dos motivos principalmente:

			–El reclutamiento precede la selección de personal; y además lo condiciona en la medida en que un reclutamiento mal llevado permite la entrada de personas inadecuadas en el proceso de selección;con la consiguiente pérdida de tiempo, y costes adicionales, etc. La selección y de contratación de personas inapropiadas pueden tener consecuencias importantes como la pérdida de la calidad de productos o servicios, aumento de riesgos de accidentes, deterioro del clima laboral, disminución de la competitividad de la empresa, etc.

			–El reclutamiento es en realidad el primer contacto que candidato o posible futuro trabajador tiene de la empresa. Este primer contacto juega un papel importante en las futuras políticas de retención y de plan de carreras ya que genera una serie de expectativas y puede condicionar las actitudes y comportamiento del posible futuro trabajador sobre la organización y sobre el puesto ofertado.
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			1.3.El proceso de reclutamiento.

			El proceso formal de reclutamiento dentro de la empresa depende de la decisión de la dirección de la empresa.

			El departamento de recursos humanos, por tanto y en principio, no tiene autoridad alguna para efectuar cualquier actividad de reclutamiento sin el debido visto bueno de esta. En todo caso, puede hacer operativa la decisión de la dirección mediante la solicitud previa de admisión, también llamada solicitud de requerimiento de personal, motivada por la detección de la necesidad de cubrir algún puesto de trabajo dentro de la organización.

			De manera funcional, el proceso de reclutamiento comienza al detectarse la necesidad de cubrir algún puesto de trabajo dentro de la organización; en este punto, debe seguirse (si la hubiera) la política de reclutamiento establecida por la empresa dentro de la planificación estratégica de la misma. Posteriormente deberemos basarnos en la información interna de la empresa sobre el puesto a desempeñar. Por ello, es necesario analizar el puesto y definir su perfil, de modo que determinemos los elementos a tener en cuenta o las características que deben reunir los candidatos.

			Este análisis debe responder al qué y cómo hacer del puesto, es decir, debe establecer las tareas y funciones propias del puesto, así como los recursos, métodos y procedimientos necesarios para realizar cada tarea. Igualmente debe contemplar los objetivos a alcanzar.

			Así los aspectos básicos a considerar dentro de un análisis de puestos serían:

			–Localización del puesto (denominación, área o departamento a la que pertenece, etc.).

			–Retribución y compensación.

			–Finalidad del puesto.

			–Especificación de funciones (habituales, ocasionales, objetivos, etc.).

			–Lugar de trabajo (lugar de trabajo, entorno laboral, etc.).

			–Recursos y entorno (herramientas, equipos y sistemas informáticos, etc.).

			–Requisitos del puesto (formación académica, experiencia requerida, etc.).

			Una vez realizado este análisis, es necesario utilizar las fuentes (interna – externa) de las que la empresa dispone para promover este reclutamiento. Para poder reclutar candidatos a través de estas fuentes, la empresa utilizará una serie de técnicas, tendentes a favorecer dicho reclutamiento.

			Este proceso, a su vez, será evaluado con el fin de constatar que los elementos utilizados durante el mismo han sido los más adecuados (eficaces y eficientes), para lograr al mínimo costo los resultados pretendidos.

			Por fin, la evaluación producirá el feedback necesario para conocer la adecuación del reclutamiento, en función del posterior procedimiento de selección a seguir. En el caso de que esta adecuación sea positiva, se pasará a la selección, pero en el caso de ser negativa, se volverá a partir del puesto para iniciar nuevamente las acciones incluidas dentro del proceso de reclutamiento.
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			El esquema descrito, puede verse de manera más clara, en el siguiente gráfico.
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			1.4.Planificación de las necesidades.

			La planificación de necesidades dentro de una empresa hace referencia a la estimación al menos de un año por parte de la compañía sobre las necesidades de personal. Esto facilitará que no se dé un sobredimensionamiento de la plantilla y ajustemos todo lo posible la incorporación de personas a las demandas que puedan surgir internamente.

			Además, como responsables de recursos humanos deberemos en ese marco temporal de un año, prever si el número de la plantilla cambiará, tanto porque haya que aumentarla o reducirla, si habrá perfiles competenciales nuevos debido a una nueva necesidad dentro de la empresa, tener en cuenta la posibilidad de captar las personas necesarias de manera interna por rotación, promoción y demás opciones o si es necesario acudir a candidaturas externas.

			Fundamentalmente, en dicha planificación atenderemos a algunas variables muy importantes. Por un lado, valorar los puestos que siempre serán necesarios para la actividad de la compañía, puestos que necesitan de una especialización concreta, perfiles temporales y por último, perfiles de la dirección estratégica de la organización.

			1.5.Fases del proceso.

			Dentro de un proceso de captación de talento podemos diferenciar dos grandes etapas. La primera relacionada con el reclutamiento y la segunda con la evaluación y selección del perfil requerido.

			Para la primera fase relacionada con el reclutamiento, a su vez diferenciaremos varios momentos que pasaremos a analizar en los subpuntos siguientes:

			1.5.1.Análisis previo y descripción del perfil del puesto.

			Independientemente de que nuestro papel como responsable de recursos humanos sea dentro de una empresa o como consultor externo, siempre el punto de partida será analizar el puesto, contextualizarlo, todas las variables a tener en cuenta, etc. Una vez que éste análisis previo esté realizado ya es cuando puedo realizar la descripción del perfil demandado de cara a comenzar con el reclutamiento en sí mismo.

			Además, en el caso de que la necesidad del puesto venga de que la persona que lo ocupaba anteriormente se ha ido voluntariamente, es de suma importancia identificar los motivos por los que la persona ha abandonado la empresa.

			Aprovechamos éste punto para introducir un concepto muy importante. Hay ocasiones en las que podemos tener varias candidaturas que a nivel de formación, experiencia y en definitiva, de perfil profesional cumplen e incluso superan las expectativas pero si esto no lo adaptamos al contexto en el que esa persona va a estar ubicada o por ejemplo, a la persona que va a ser su responsable, podemos equivocarnos a la hora de seleccionar una de las candidaturas.
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			Por otro lado y una vez analizado adecuadamente el perfil del puesto, tendríamos que definir también lo mejor posible el perfil del puesto según la estrategia de la empresa y las necesidades futuras de la misma. Además, un candidato infra o sobrecualificado puede hacer fracasar un proceso de selección si no reúne los requisitos básicos para el puesto o lo excede.

			Para dicha definición, el mejor comienzo sería hacernos dos preguntas ¿Qué buscamos? Y ¿Para qué lo buscamos?

			Esto lo materializaríamos en el contenido que deberíamos tener en cuenta en toda descripción del perfil de un puesto de trabajo:

			–Formación: Titulación académica y/o complementaria requerida para el puesto.

			–Experiencia: En un sector determinado, período de tiempo, responsabilidades y tareas realizadas.

			–Funciones a desempeñar: descripción de las principales tareas a desempeñar y responsabilidades.

			–Idiomas: describir cuáles y en qué nivel y si es necesario presentar certificación oficial.

			–Conocimientos adicionales: herramientas informáticas, programas específicos, entre otros.

			–Competencias personales: definir las competencias necesarias para un desempeño óptimo del puesto.

			–Condiciones: Las ofertas atractivas atraen a los mejores. Dentro de la información que se quiera o pueda mostrar de antemano, es conveniente mostrar información acerca de las posibilidades de promoción dentro de la empresa, beneficios sociales, remuneración, etc.

			1.5.2.Fuentes de reclutamiento.

			Una vez recibida la solicitud y revisada la información sobre el puesto que aporta el análisis de puestos de trabajo, se ha de determinar cuál de las fuentes de reclutamiento resultará más adecuada para la búsqueda de potenciales candidatos y para la divulgación de la descripción del perfil.

			Fundamentalmente podemos decir que hay dos fuentes de reclutamiento. La elección de la fuente del reclutamiento estará relacionada o dependerá sobre todo de la urgencia, el nivel profesional del perfil a reclutar y los recursos de los que podamos disponer. Tanto la interna como la externa, tienen ventajas y desventajas y no son excluyentes entre sí. De hecho, podemos optar por un reclutamiento mixto, que incluya tanto fuentes internas como externas. Así, tendremos más opciones de candidaturas y por ende, mayor probabilidad de llegar a los candidatos más cualificados para el puesto.

			Reclutamiento interno.

			El reclutamiento interno se centra en los propios empleados de la empresa como fuente para reclutar al candidato idóneo para un determinado puesto. Este tipo de reclutamiento implica un menor periodo de entrenamiento en el puesto de trabajo y contribuye a mantener y/o mejorar la motivación del personal como hemos comentado anteriormente. Pueden ser:

			Rotación-traslado. Es un movimiento en sentido horizontal de una persona dentro de la organización. En la práctica, se acompañan de mejoras como incrementos salariales, una mayor variedad en las funciones o un aumento de la responsabilidad.

			Promoción. Supone un movimiento vertical ascendente dentro de la organización, lo que implica una mejora a efectos retributivos o profesionales y un incremento positivo en los contenidos del puesto: responsabilidad, mando, participación en la toma de decisiones, etc.

			Reclutamiento externo.

			Las fuentes de reclutamiento externo buscan al candidato idóneo fuera de la empresa. Entre ellas, se pueden citar:

			–Bases de datos de solicitudes. Están compuestas por las solicitudes de empleo recibidas (normalmente, currículos), tanto por ofrecimientos espontáneos de candidatos, lo que denominamos en nuestra profesión candidatura espontánea, como por recomendaciones o sugerencias de terceros, y por los candidatos sobrantes de otras selecciones. El principal problema de estas bases de datos es lo rápidamente que sus datos se quedan desfasados.
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			–Empleados como agentes de reclutamiento. Se usa la red de contactos de los propios empleados para captar candidatos, las denominadas referencias. Es un sistema práctico y poco costoso, aunque supone el peligro de que las presiones y compromisos hagan desaparecer la objetividad del proceso.

			–Agencias de empleo. Pueden ser públicas (los servicios de empleo de las comunidades autónomas con las competencias transferidas o el Servicio Público de Empleo Estatal) y privadas, que suelen cobrar por sus servicios.

			–Agencias de colocación. Autorizadas por la Administración, orientan y cualifican a los demandantes de empleo, poniéndolos en contacto con las empresas.

			–Empresas de Trabajo Temporal. Ponen temporalmente a disposición de otras empresas trabajadores que contratan ellas mismas.

			–Consultoras. Empresas que asesoran en el proceso de reclutamiento o desarrollan el reclutamiento y selección completamente. Se suele recurrir a ellas para perfiles muy especializados o destinados a puestos de responsabilidad, aunque contratar sus servicios es costoso.

			–Headhunters (cazatalentos). Son empresas especializadas en la búsqueda de puestos de una determinada valía y difíciles de localizar. Su método de trabajo de selección es muy específico. Cuando se les encarga un puesto de un sector determinado suelen localizar empresas de ese sector, en ocasiones de la competencia e incluso dirigido a un profesional de la competencia referenciado, y cuando consiguen hablar con las personas que ocupan estos puestos, se les ofrece la posibilidad de cambio y de mejora.

			El headhunting tiene su origen en la ciudad de Nueva York, uno de los pioneros fue Sidney Boyden, quien fue consultor de Booz Allen & Hamilton. En esta empresa observa como comienzan a dirigirse a él sus clientes, solicitando que, en virtud de su conocimiento de los profesionales que ocupan posiciones de responsabilidad, capte a dichos profesionales para ocupar puestos directivos.

			De esta manera, en las décadas de 1950 y 1960, se fundaron en los Estados Unidos las primeras firmas independientes que, se consolidarían como las grandes compañías internacionales de Head Hunters. Tras una primera fase de desarrollo en Estados Unidos, los servicios de búsqueda y selección de directivos se expandieron por Europa y por Asia.

			Todos estos pioneros establecieron unos fundamentos profesionales y éticos sólidos: método, rigor, objetividad; que legitimaban el trabajo como una especialización de la consultoría y llevarían en 1959 a fundar la Association of Executive Search Consultants AESC, que hoy cuenta con 17 firmas españolas miembros y un código ético ampliamente aceptado: no presentar el mismo candidato a dos clientes, no captar directivos de las empresas clientes, no falsear la información durante el proceso, etc.

			Hoy día, con el amplio uso de la tecnología y las redes sociales para la búsqueda de candidatos, cuando realizamos una búsqueda directa el término correcto sería nethunter cuya traducción al castellano sería cazatalentos en la red.

			Nedhunter: persona encargada de reclutar el mejor talento, no a través del papel, sino vía perfiles sociales.

			Contar con consultoras o headhunters es recomendable en algunos casos: no se dispone del tiempo para realizar la decide externalizar, cuando se requiere una especial confidencialidad o imparcialidad en el proceso, cuando se necesita una mayor especialización, conocimiento o innovación en el proceso de selección, etc.
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			–Centros de formación. Sirven para obtener candidatos que estén en formación o que acaben de terminarla. En el primer caso, el reclutamiento es a medio o largo plazo, mientras que en el segundo, puede ser inmediato. Como es lógico, este reclutamiento no sirve para ocupar puestos que precisen experiencia laboral y se suele utilizar en puestos de becarios, contratación en prácticas o perfiles júnior.

			–Asociaciones y colegios profesionales. Extraen los candidatos de sus listas de asociados. Su principal ventaja es que, si se recurre a la asociación o colegio afín al perfil buscado, el ajuste de los candidatos es grande.

			–Programas de empleo para colectivos con dificultades de inserción laboral. Dichos programas suelen estar avalados por empresas, asociaciones e instituciones públicas y cofinanciados por empresas privadas o el Fondo Social Europeo. Son una excelente vía de reclutamiento ya que para las empresas es gratuita y las candidaturas que reciben tienen una preparación en competencias personales, digitales y tienden a mostrar una actitud proactiva respecto al empleo.

			Muestra de este tipo de programas son las Lanzaderas de Empleo de la Fundación Santa María La Real, Vives Emplea de Acción Contra El Hambre, Programa Incorpora de La Caixa, entre otros.

			–Ferias de Empleo. Son una vía ágil para dar a conocer nuestra empresa y los perfiles que solemos captar y cuál es el procedimiento para hacerlo. Se trata de un espacio dónde tanto las empresas como las personas en búsqueda de nuevas oportunidades laborales puedan interactuar, conocerse, recopilar información de utilidad e incluso realizar entrevistas. Si bien esta vía podría servir para cualquier perfil, suele ser útil sobre todo cuando buscamos perfiles júnior o universitarios.

			–Internet. Bien a través de portales de empleo digitales (Infojobs, por ejemplo), bien a través de las webs de las propias empresas, internet se ha convertido, sin duda alguna, en la fuente de reclutamiento externa más usada, porque tiene las ventajas del anuncio en prensa, pero su coste es menor y la agilidad de gestión de la oferta, mucho mayor. En su contra, el tiempo que puede costar revisar la avalancha de solicitudes recibidas.

			–Redes sociales: Reclutar a través de las redes sociales o lo que es denominado hoy día, reclutamiento 3.0 a través de redes como Linkedin, Twitter, Bebee, Facebook, Xing, etc. En esta vertiente de internet son los reclutados los que de manera proactiva buscan perfiles que puedan encajar con el perfil requerido. Es por ello por lo que los profesionales cuidan su visibilidad en dichas plataformas profesionales de cara a tener más oportunidades.

			Así mismo, al igual que en su propia web o en un portal de empleo, las empresas pueden publicar una oferta de empleo en una red social corporativa.

			Ésta vía de reclutamiento es rápida y eficaz y teniendo en cuenta el mundo tecnológico en el que vivimos presuponemos que será la fórmula más usada para la captación del talento.

			Si bien como hemos descrito antes, existen diferentes redes sociales a la hora de reclutar o captar talento, sin embargo, debemos de tener en cuenta el perfil del potencial candidato para adaptarnos en función de su edad, formación y perfil, siendo conscientes de en qué red tendré más opciones de encontrar el perfil que busco.

			[image: Resultado de imagen de redes sociales para reclutar]

			Comparativa entre el uso de Linkedin y Facebook en la búsqueda de perfiles profesionales.

			–Anuncios en prensa. Hace unos cuántos años era la fuente de reclutamiento externa más utilizada, a pesar de su coste, por la gran difusión de la oferta y la facilidad para explicar tanto el perfil buscado como los requisitos de los candidatos. De hecho, la dejamos en el listado más como dato de interés y porque forma parte de nuestra historia. Sin embargo, en la actualidad, han sido desbancados por internet y las redes sociales.

			En el caso de que para reclutar el perfil requerido vayamos a necesitar elaborar un anuncio tenemos que tener en cuenta una serie de aspectos.

			Este ejemplo que ponemos a continuación puede servirnos de orientación en el caso de tener que publicar un anuncio en un portal de empleo de internet.

			
				
					
					
				
				
					
							
							NOMBRE PUESTO DE TRABAJO

						
					

					
							
							Nombre de la empresa

						
							
							En caso de que por motivos de confidencialidad se decida omitir el nombre, publicaremos la oferta en ciego, es decir, poniendo una etiqueta generalizada que no detalle el nombre, por ejemplo, empresa del sector industrial.

						
					

					
							
							Descripción del puesto

						
							
							Se detallarán las funciones, la ubicación del puesto y demás especificaciones necesarias.

						
					

					
							
							Perfil requerido

						
							
							Se detallarán los requisitos imprescindibles (tienen que tenerlos para ocupar el puesto) y valorables (en el caso de que se tengan son un plus pero la persona no se descartará del proceso por no aportarlos) tanto a nivel de formación, experiencia y competencias personales.

							Cuidado con poner detalles discriminatorios o no éticos como pueden ser la edad, el género, raza o cualquier otra característica que pudiera condicionar la selección.

						
					

					
							
							Qué se ofrece

						
							
							Especificar que ofrecemos al candidato o candidata tanto a nivel de desarrollo profesional, beneficios, retribución, etc.

						
					

					
							
							Indicaciones para solicitar el puesto

						
							
							Detallar la persona y la vía por la cual inscribirse a la oferta en caso de que no se realice por un procedimiento automático como suele ser el caso en los portales de empleo.

						
					

				
			

			Pongamos ahora el caso real de un anuncio dónde se oferta un empleo como comercial para trabajar en una empresa que comercializa productos de limpieza y mantenimiento para el Sector de la Hostelería y Restauración así como el Sector Industrial, si bien por temas de confidencialidad los datos reales de la empresa no aparecen y los pondremos “en ciego”.

			
				
					
				
				
					
							
							COMERCIAL

							La empresa andaluza X, joven, dinámica y con más de 30 años de experiencia, responde a las actuales necesidades del mercado ofreciendo los mejores servicios y elaborados con el fin de optimizar el rendimiento de cualquier tipo de instalación de limpieza y mantenimiento.

							Hemos desarrollado un proyecto basado en el respeto al medio ambiente. Creemos que un ambiente limpio es necesario para tener unas buenas condiciones de trabajo y además saludables. Para ello, poseemos una gran variedad de productos para obtener una condición higiénica adecuada.

							Nos dirigimos a los Sectores de la Hostelería y Restauración, así como al Sector Industrial.

							Actualmente y debido al desarrollo y expansión de nuestra organización, precisamos la incorporación de un Comercial para la zona de la Comunidad Valenciana.

							Funciones del puesto:

							–Crear y mantener la cartera de clientes en la zona asignada (Comunidad Valenciana).

							–Prospección, pruebas de producto, gestión de las cuentas asignadas, gestión de cobro de facturas, gestión recobros impagados, etc.

							–Creación de una cartera de clientes con ventas efectivas desde el primer mes.

							Requisitos del puesto:

							–Formación: Titulación no necesaria, valorándose Licenciatura en Química o afines.

							–Experiencia: 5 años como mínimo de experiencia en venta de productos de limpieza y mantenimiento.
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Definicién

Headhunter: reclutador que busca un perfil determinado
que le ha solicitado una empresa, blsgueda que hace de
manera directa sin que el candidato tenga la necesidad
de buscar tfrabajo y se haya dirigido a éste previamente.
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Ejemplo

Dentro de un proceso de seleccién para cubrir un pues-
to de secretario/a de direccion si nos atenemos a las
candidaturas basandonos exclusivamente en la forma-
cién requerida, los idiomas, las buenas referencias de
anteriores empresas Y la experiencia en el puesto, po-
demos equivocamos. Es importante también evaluar las
competencias personales y ver el encaje con su res-
ponsable, dado que si por ejemplo, la persona que sera
la responsable tiene un estilo de liderazgo autoritario y
conservador, es probable que encaje peor con un perfil
con mucha autonomia, creatividad y con excesiva ini-
ciativa. Por ello, al realizar una seleccién de personal,
siempre recordar, analizar el contexto dénde se va a en-
marcar esa persona y definir el perfil del puesto teniendo
en cuenta tanto el perfil hard como el perfil soft.
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Definicién

Segun Chiavenato (1999), puede definirse la seleccion
de recursos humanos como: ‘la eleccién del hombre
adecuado para el cargo adecuado o, mas ampliamente,
entre los candidatos reclutados, aquellos més adecuados
a los cargos existentes en la empresa, con miras a man-
tener o aumentar la eficiencia y el desempefio laboral”.
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Definicién

Candidatura esponténea: carta o e-mail a una empre-
sa de interés de una persona que esta en bulsgueda
de oportunidades profesionales, a pesar de que éstas
no mantengan abierto un proceso de seleccion. Es una
forma de encarar la busqueda activamente. Estas soli-
citudes espontaneas sirven para presentar al candidato
ante una empresa.
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Definicién
Feedback: su traduccién en castellano serfa retroalimen-
taién y se refiere a cualquier informacién que nos dan o

damos a alguien sobre su conducta ya sea para corregir
un comportamiento o para reforzarlo.
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Definicién

El proceso de seleccién en Recursos Humano siguiendo
a Pierre Louart (1994), la seleccién de personal puede
definirse como: “Aguel proceso que consiste en elegir
entre diversos candidatos para un cargo, cuando se ha
estimado Util crear, mantener o transformar esecargo”.
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Uso de redes sociales en la biisqueda de talento
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Definicién

Pilar Jericé, experta en el andlisis del talento y el impacto
del miedo en las organizaciones y en las personas define
el talento de la siguiente manera: “definimos al profesional
con talento como un profesional comprometido que pone
en practica sus capacidades para obtener resultados su-
periores en un entorno y organizacién determinados”.
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Definicién

Para Milkovich y Boudreau, “el reclutamiento no solo
es importante para la organizacién; es un proceso de
comunicacién de dos canales: los aspirantes desean
obtener una informacién precisa acerca de cémo serfa
trabajar en la organizacién, las organizaciones desean
obtener informacién precisa acerca del tipo de emplea-
do que seré el aspirante si es contratado”.
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Reclutamiento y Seleccion de Personal
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Ejemplo

Un glemplo de predictores de criterio lo podemos encontrar
al analizar la mejora del desempefio de los vendedores ob-
Jjeto de una seleccién de personal y de un entrenamiento.

Como paso previo para la determinacion de los criterios,
se realizé un estudio, cuyo propdsito era examinar la efec-
tividad y resultado final de estos dos procesos. Asi, se
encontré que la informacién bibliografica era mejor predic-
tor del desempefio objetivo en ventas para personas que
venden a clientes individuales, mientras que las aptitudes
lo eran en personas que venden a instituciones. Conside-
rando solamente las ocupaciones en ventas, Vinchur et
al. (1998) encontraron también que las mejores combina-
ciones de predictores de criterio subjetivo son la habilidad
de ventas y la habilidad cognitiva referida a la percepcion
de cémo transcurre la entrevista de venta.





